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Oz

Bu ¢alismanin amaci, saglik calisanlarinin sessiz istifa tutumlarini 61¢en psikometrik bir 6l¢me araci
gelistirmektir. Bu amac¢ dogrultusunda 473 saglik calisanina ulasilmistir. Katilimeilardan veriler
hem cevrimici hem de yiiz yiize toplanmistir. Olgek, kavramsal yapinin olusturulmasi, bu kavramsal
yapidan soru taslaginin olusturulmasi, uzman goriisiiniin alinmasi, pilot ¢alisma yapilmasi, test-
yeniden test gilivenilirliginin yapilmasi asamalarindan sonra katilimcilara uygulanmistir. Toplanan
verilerin analizinde IBM SPSS ve AMOS paket programlarindan yararlanilmistir. Elde edilen
verilere agiklayici ve dogrulayict faktor analizi uygulanmistir. Yapilan analiz sonucunda 3 boyut ve
34 faktorden olusan bir dlgek elde edilmigtir. Gelistirilen 6lcegin saglik ¢alisanlarinin sessiz istifaya
yonelik tutumlarini 6lgmede kullanilabilecek bir 6lgek oldugu sonucuna vartlmistir. Gelistirilen
Olcegin tiim sektorler icin kullanilabilecegi onerilmektedir.
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Development of Quiet Quitting Attitude Scale!

Abstract

The aim of this study is to develop a psychometric measurement tool that measures the silent
resignation attitudes of healthcare professionals. For this purpose, 473 healthcare workers were
reached. Data were collected from participants both online and face-to-face. The scale was applied
to the participants after the stages of creating the conceptual structure, creating a question draft from
this conceptual structure, obtaining expert opinion, conducting a pilot study, and testing-retest
reliability. IBM SPSS and AMOS package programs were used to analyze the collected data.
Explanatory and confirmatory factor analysis was applied to the obtained data. As a result of the
analysis, a scale consisting of 3 dimensions and 34 factors was obtained. It was concluded that the
developed scale is a scale that can be used to measure the attitudes of healthcare professionals
towards silent resignation. It is suggested that the developed scale can be used for all sectors.
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1. Giris

2019 yilinin Aralik ayinda ilk kez Cin’de goriilen Covid-19 ¢ok da uzun bir siire
geemeden tiim diinyayi etkileyen pandemi haline gelmistir. Pandemiden kaynakli
bircok sektorde ciddi oranda degisimler meydana gelmistir. Bu degisimler arasinda
yer alan durumlardan birisi de is hayatinda bazi sektorler i¢in ilk kez, baz1 sektdrler
i¢in ise daha yogun bir bigimde uzaktan ¢alisma yonteminin hayata gegirilmesidir.
Saglik, sosyal ve psikolojik agidan covid-19 pandemisi siirecinde ¢Okiis yasayan
calisanlarda ise ise odaklanamama, ¢alismis olduklari1 kuruma aidiyet hissiyatinda
azalma gibi durumlar meydana gelmistir. Bu durum ilk olarak Amerika Birlesik
Devletleri basta olmak iizere pek cok {lilkede kendisini biiyiik istifa olarak
gostermistir. Biiyiik istifada ¢aligsanlar tarafindan islerinden toplu halde istifa etme
eyleminde bulunma s6z konusudur. Bunun olabilmesi i¢in, calisanin kendisine
baska bir is bulmasi gerekmektedir. Calistigi kurumdan ayrilmak istemesine
ragmen maddi vb. gibi sebeplerden dolay1 isinden ayrilamayan calisanlar ise biiyiik
istifa yerine, sadece kendisine verilen isi yapip, hicbir inisiyatif almama yolunu
tercih etmistir. Bu durum da zamanla kendisine sessiz istifa denilen kavram haline
gelmigtir. Sessiz istifada ¢alisanlar tarafindan is birakma eyleminde bulunulmaz,
sadece kendisine verilen ve temel olarak istenen isler yapilir. Bunu da en asgari
diizeyde yapmak i¢in ¢aba sarf edilir. Bu durumun calisanlar agisindan gesitli
sebepleri bulunmaktadir. Bu sebepler; maddi yetersizlik, mobbinge ugramiglik
hissiyati, tilkenmislik vb. durumlar olarak sayilmaktadir. Sessiz istifa tutumumu
sergileyemeyecek sektorlerin basinda saglik sektorii gelmektedir. Bu durumun da
temel sebebi , saglik hizmetlerinin tam giin esasl olarak 7/24 hizmet vermesidir.
Covid-19 pandemisi 6ncesi ve sonrasindaki donemde de ¢ok uzun siireler ¢alisan,
calistiginin karsiligin1 maddi olarak alamadigini hisseden saglik calisanlarinin ise
sessiz istifa tutumunu sergilemesinin olagan oldugu sdylenebilmektedir. Bu
durumdan dolayr da saglik c¢alisanlarinin sessiz istifa tutumlarinin alana
kazandirilmasi 6nem arz etmektedir. Bu durum da bu ¢alismanin yegane 6zelligini
ortaya koymaktadir. Bu calismada, saglik ¢alisanlarinin sessiz istifaya yonelik
tutumlarinin alanyazina 6l¢ek gelistirme yoluyla kazandirilmasi amaglanmaktadir.

2. Literatiir Taramasi

Calisanlarin acimasiz is kosullarindan bikmasiyla birlikte covid-19 pandemisi
kaynakl1 kisitlamalar kalktiktan sonra ABD merkezli olmak iizere bircok iilkede
cesitli isletmelerde cesitli gorevlerde hizmet veren ¢alisanlarin islerinden istifa etme
durumu gerceklesmistir. Bu durum alanyazinda biiylik istifa olarak
adlandirilmaktadir. Biiytik istifada ¢alisanin gidecek bagka bir isi olmasi ve mevcut
isinden memnun olmamasi durumu s6z konusudur. Yasamin idamesi i¢in ¢alismak
durumunda olan c¢alisanlarin igerisinde farkli bir isletmeye gecis imkani
bulamayanlar ise sadece kendilerine verilen isleri yapip resmi olmayan yoldan bir
isyan hareketinde bulunmaya baslamistir. Bu duruma zamanla sessiz istifa ismi
verilmistir (Gtiler, 2023).
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Sessiz istifa kavramu ile ilgili ilk tanimlama 2009 yilinda Mark Boldger tarafindan
ortaya atilmistir (Yikilmaz, 2022). Aslinda calisanin isinden olmamak kadar
calismasi fikrinin ¢ok da yeni bir tarihi yoktur. Tarihin eski zamanlarindan beri
calisanlarin igerisinde sadece kendisinden istenenin asgarisini gergeklestiren
calisanlar ile karsilasmak miimkiindiir. Ancak bu duruma yonelik tepkilerden en
etkili olan1 sosyal medya araglarindan birisi olan TikTok sayesinde viral olan bir
video sayesinde ortaya ¢ikmistir. Zamanla birgok sosyal medya kanalinda sessiz
istifanin ne anlama geldigini igeren videolarin sayisinda artig goriilmiistiir. Boylece
kavram popiiler hale gelmistir (Aydin ve Azizoglu, 2022).

Sessiz istifa kavrami, ¢alisaninin sadece kendi gorev tanimiyla ilgili isi yapmasi
baska bir is ve islem i¢in faaliyette bulunmamasi seklinde tanimlanmaktadir.
Calisanin isletmeye karsi sessiz bir isyanini ifade etmektedir. Bu kavram 6zellikle
covid-19 siirecinde daha popiiler hale gelmistir. Bu siiregte is yasaminda da birgok
degisim yasanmustir. Yasanan bu degisimlerin basinda, pandeminin etkisini
azaltmak amaciyla uzaktan ¢alisma sisteminin is yasaminda pek ¢ok sektor igin ilk
kez, daha 6nceden uygulanan isletmeler icin ise daha sik diizeyde uygulanmasi
gelmektedir. Covid-19 pandemisinin getirdigi sinirliliklar kalkinca isletmeler kendi
diizenlerine donmeye c¢aligsalar da bu konuda basarili olunamayan durumlar
olmustur. Ozellikle ABD basta olmak iizere pek cok iilkede sosyal medyanin da
etkisiyle is, yasamin degil hareketi hayata ge¢cmis ve ¢alisanlariin biiyiik istifa diye
tabir edilen eylemleri zamanla kendisini ig yagsaminda yeni bir kavram olan sessiz
istifaya birakmistir. Sessiz istifa kavraminin ortaya ¢ikmasinda galigmak igin
yasamak anlayisinin yerini yasamak icin ¢alismak anlayisina birakmasi etkili
olmustur. Sessiz istifa kavrami calisgandan elinden gelenin her seyi istenmesi
fikriyle taban tabana zittir (Mahand ve Caldwell, 2023; Szabo, 2023).

Sessiz istifa kavrami calisanin iginden istifa ettigi anlamina gelmez, bu kavram
calisanin isyerinde acele bir sekilde ¢alismay1 reddetmesi, verilen gérevi minimum
diizeyde yapmasi, bilhassa yiikselmek i¢in iicretsiz bir sekilde yogun mesai
harcamay1 reddetmesidir (Yildiz, 2023; Scheyett, 2023; Yildiz ve Ozmenekse,
2022). Calisanlarin sessiz istifaya basvurmalarinin altinda birgok neden
bulunmaktadir. Bu nedenler; ruh saglhigini iyilestirmek veya korumak, tilkenmislik
hissiyatin1 azaltmak, calissa da basarinin kendisinde etkisi olmayacagi diisiincesi,
iyi bir ig-yasam dengesi saglanmasi istegi seklinde siralanmaktadir (Giiler, 2023).

Sessiz istifanin igveren, ¢alisan ve toplum agisindan sonuglari bulunmaktadir.
Isveren agisindan incelendiginde sessiz istifanin tehlikeli bir durum oldugu,
rekabette avantaj1 yitirmelerine sebebiyet verdigi, miicadele edilmesi gereken bir
kavram oldugu, ¢alisanlarin tembelliklerini gizlemek i¢in kullandiklar1 bir kavram
oldugunu sdylemek miimkiindiir (Szabo, 2023). Calisan agisindan sessiz istifa
kavrami, olumlu ydnlerin icermesinin yani sira olumsuz yonleri de igerisinde
barindirmaktadir. i1k basta sessiz istifanin ¢alisanda mesleki tiikenmisligi azalttig1,
glinliik yasamina daha ¢ok 6nem vermeye calistigi durumuyla karsilasilsa da
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zamanla bu durum yerini calisanin Ucret/mevki olarak yiikselememesine
birakmaktadir. Insan kaynaklar1 uzmanlarina gore sessiz istifa kavrami iizerine
gidilmesi gereken bir kavramdir (Scheyett, 2022).

Sessiz istifa kavraminin zamanla iiretimin azalmasi, ekonomik problemlerin ortaya
¢ikmast vb. durumlardan dolay1 toplum agisindan da endise verici sonuglari
bulunmaktadir. Ekonomik belirsizlik stireglerinden gecilen bolge/bdlgelerde
calisanlarda sessiz istifa davranisinin daha yiiksek seviyede oldugunu sdylemek
mimkiindiir (Wu vd., 2022; Giiler, 2023). Sessiz istifa kavrami, insan kaynaklari
ve Orgiitsel davranis alanlarini yakindan ilgilendiren bir konudur (Hamouche vd.,
2023). Sessiz istifa ile ilgili sorunlar orgiit ve personel bazli olmaktadir. Yani,
personel aslinda hizmet verdigi orgiitte herhangi bir sorun hissetmezse bile sessiz
istifa davranisinda bulunabilmektedir. Bu durum personelin kisilik 6zelligi ile
ilgilidir. Bu kavramin ¢ok yeni bir kavram oldugunu séylemek miimkiindiir (Arar
vd., 2023). Calisanlarin beklentilerini ortaya koyup buna iliskin uygulamalar
gelistirmek, calisma alanini gilivenli ve destekleyici bir hale getirmek caligsanin
sessiz istifa davranigi sergilemesinin dntine gececegi soylenebilmektedir (Cimen ve
Yilmaz, 2023).

Sessiz istifa kavraminin akademi diinyasinda da karsiligi bulunmaktadir. Temel
yetenegi disinda bagka is ve islemleri yapmama istegi akademi diinyasinda da
kendini bulmustur. Bu durumun olusmasinda covid-19 pandemisinin etkisi
bulunmaktadir (Lawless, 2023). Sessiz istifadan etkilenen sektorlerden birisi turizm
sektoriidiir (Formica ve Sfodera, 2022). Covid-19 pandemisi sonrasinda 6ncelikle
bliyiik istifa ile ortaya ¢ikip, daha sonrasinda yerini sessiz istifaya birakan kavrama
yonelik tutumlar saglik hizmetlerinde aksama olmayacag diisiincesiyle kendisine
saglik hizmet sunucularinda yer bulamamistir (Boy ve Siirmeli, 2023). Haselden ve
Barsotti (2023) tarafindan alana kazandirilan ¢alismada sessiz istifa davraniginin
hekimler tarafindan uygulanirsa sonuglarinin toplum ve saglik kurumlari i¢in iyi bir
netice olmayacagi, bu durumun engellenmesi i¢in dnlemler alinmasi gerektigi ifade
edilmistir. Bu caligmada ise saglik calisanlarinin sessiz istifaya yonelik tutumlari
Ol¢iilmektedir. Bu da ¢aligmanin 6zgiin yanlarindan birisini ortaya koymaktadir.

Her ne kadar sessiz istifa kavrami alanyazina yeni kazandirilan bir ¢alisma olsa da
bu kavrama iliskin ¢alismalarin da oldugunu sdylemek miimkiindiir. Asagida bu
caligmalardan bazilarina deginilmistir.

Serenko (2023) tarafindan alana kazandirilan ¢alismada sessiz istifa kavraminin
insan kaynaklar1 i¢erisindeki yeri incelenmistir. Bu inceleme sessiz istifa ile ilgili
cekilen TikTok videolarindaki 672 yorum, ikincil veriler ve literatlir taramast
yontemiyle alanyazina kazandirilmistir. Yapilan inceleme sonucunda sessiz istifa,
calisanlarin kendisini orgiite kars: tilkenmis hissettigi donemde ortaya ¢ikan bir
davranig bi¢imidir. Sessiz istifanin calisan, orgiit acisindan ayr1 ayri1 sonuglari
bulunmaktadir. Bu durumda da ¢alisanlarin orgiitteki sadakat diizeyinin arttirilmasi
icin insan kaynaklarina 6nemli diizeyde isler diismektedir. Zhang ve Rodrigue
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(2023) tarafindan alana kazandirilan ¢alismada annelik sebebiyle dogum iznine
ayrilan kadin personellerin sessiz istifa konusundaki tutumlarinin incelenmesi
amaclanmistir. Bu amag¢ dogrultusunda cesitli sektorlerde hizmet veren 310 ¢alisan
anne arastirma kapsamina dahil edilmistir. Dogum izninden sonra isine donen
annelerin sessiz istifa tutumlarinin dogum izni i¢in isten belirli silireli ayrilma
durumunda kalmayan personele gore daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Bu
durumu etkileyen faktorler arasinda oOrgiitteki diger calisanlarin anneye karsi
tutumu, yonetimin anneye karsi tutumu da yer almaktadir. Bu durumda sessiz istifa
davraniginda 6rgiitiin roliiniin 6nem derecisini ortaya koymaktadir. Caliskan (2023)
tarafindan alana kazandirilan ¢alismada sessiz istifa kavraminin bir yeniden dirilis
olabilecegi iizerinde durulmus olup bu c¢alisma derleme olarak incelenmistir.
Calismanin vurgu yaptigir nokta, sessiz istifa durumunun goz Oniinde tutularak
eylemlerin buna gore diizenlenmesi gerekliligidir. Sessiz istifa ile miicadele
edilmesi bilhassa isletmeler i¢in elzem bir durumdur. Bu miicadelenin bir yontemi
de dijital tabanli uygulamalar ile yapilabilmektedir (Brown vd., 2023).

3. Yontem
3.1. Arastirmanin Etik Yonii

Arastirmanm amaci belirlendikten sonra etik agidan uygunlugu icin Istanbul
Esenyurt Universitesi Etik Kuruluna basvuruda bulunmustur. Kuruldan 11.10.2022
tarihli 2022/09-6 sayili toplantida E-12483425-299-22803 sayil1 etik kurul onay1
alinmistir. Arastirma stlirecinde Helsinki Etik Bildirgesine uygun davranilarak
aragtirmaya katilim saglayan bireylerin anketi doldurmadan dnce rizasinin alinmasi
saglanmstir.

3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Bu arastirmanin evrenini, Istanbul ili Bakirkdy ve Bahgelievler ilgelerinde hem 6zel
saglik kurumlarinda hem de kamuya bagl saglik kurumlarinda hizmet veren saglik
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada 6rneklem olarak ise 18 yas ve lizeri 473
saglik calisanina ulasilmistir. Orneklem olarak arastirma kapsamina alinan
katilimcilara Ocak-Nisan 2023 tarihleri araliginda kolayda 6rneklem yontemiyle
yiiz yiize ve online olarak ulasilmistir. Olcek gelistirme ¢aligmalarinda drneklem
sayisinin en az 260 olmas1 gerekmektedir (Karagdz, 2021). Ayrica Bryman ve
Cramer (2001)’e gore dlgek gelistirme calismalarinda ulasilacak katilimei sayisinin
Olcekte kullanilan soru sayisinin 5 veya 10 katindan fazla olmasinin yeterli oldugu
ifade edilmistir. Bu arastirmada 6l¢ek soru sayist 34’tlir. 34*10=340 oldugundan
bu arastirma kapsaminda ulasilacak katilimci sayisinin en az 340 olmasi
gerekmektedir. Bu ¢aligmada ise 473 kisiye ulasilmistir. Hem Karag6z (2021) hem
de Bryman ve Cramer (2001)’e gore arastirma kapsaminda ulasilan 6rneklemin
yeterli oldugu goriilmektedir.

3.3. Arastirmanin Kavramsal Modeli
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Sessiz istifa tutumunun etkili oldugu faktorler (kisisel diisiince faktorii, olumlu
tutum faktorii, mobbing algis1 faktorii) ile bu faktorler arasindaki yapisal iliskinin
ortaya konmasi adina aragtirmanin kavramsal modeli olusturulmustur.

Olgekte ortaya ¢ikan boyutlarin isimlendirilmesinde literatiirde yapilmis benzer
caligmalarin bulgular1 dikkate alinarak isimlendirilmistir (Yikilmaz, 2022; Aydin
ve Azizoglu, 2022; Scheyett, 2022; Giiler, 2023; Hamouche vd., 2023). Sessiz istifa
tutumuna yonelik 6l¢egin alt boyutlar1 ve agiklamalari agagidaki gibidir.

Kisisel Diislince: Sessiz istifaya yonelik olarak nedenlerin ¢alisanin kendisinden
dolay1 oldugunu animsatan ifadelerin yer aldigi boyuta “kisisel diisiince” adi
verilmistir. Bu boyut 24 ifadeden olusmaktadir.

Olumlu Tutum: Calisanin hangi sebepten dolay1 sessiz istifa davranisinda
bulunmayacagini ortaya koyan ifadelerin yer aldigi boyut ““ olumlu tutum” olarak
isimlendirilmistir. Bu boyutta isletmenin tavirlarindan dolay1 c¢alisaninin sessiz
istifaya yonelik eylemde bulunmadigi ifade edilmektedir. Bu boyut 5 ifadeden
olusmaktadir.

Mobbing Algisi: Calisanin hizmet verdigi kurumdaki uygulanan uygulamalardan
dolay1 kendisinde mobbinge ugramiglik hissi uyandiran ifadelerin toplandigi bu
boyuta “mobbing algis1” ad1 verilmistir. Bu boyut 5 ifadedir.

3.4. Arastirmada Kullanilan Istatistiksel Yéntemler

Arastirma kapsaminda saglik calisanlarindan elde edilen veriler IBM SPSS ve
AMOS paket programlar1 aracilifiyla analiz edilmistir. Verilerin analizinde ilk
olarak agimlayict faktor analizi daha sonrasinda ise yapisal esitlik modellemesi
altinda dogrulayici faktor analizi uygulanmistir.

3.5. Veri Toplama Y&ntemi ve Olgegin Olusturulmasi

Arastirma kapsaminda uygulanan 6lgek hem ¢evrimici hem de yiiz yiizedir. Olgek
gelistirme ¢aligmalarinin ilk asamasinda, 6lcekte Olclilmesi hedeflenen kavramin
kuramsal yapisinin ve gelistirilecek Olgegin  hedef Kkitlesinin belirlenmesi
gerekmektedir (DeVellis, 2014). Bu baglamda, arastirmada 6ncelikle sesiz istifaya
yonelik yapilan ¢aligmalar (Yikilmaz, 2022; Aydin ve Azizoglu, 2022; Wu vd.
2022; Szabo, 2023) degerlendirilmistir.

Gelistirilmek istenen Olcek ile ilgili olarak yapilan literatiir taramas1 sonras1 41
maddelik soru havuzu olusturulmustur. Soru havuzuyla ilgili olarak teorik alt
yapiya sahip 10 uzmanin goriisii alinmistir. Bu 10 uzmanin 6’°s1 isletme fakiiltesinde
akademisyen, 2’si saglik bilimleri fakiiltesinde akademisyen 2’si ise egitim
bilimleri alaninda akademisyendir. Uzman goriisii sonrasinda olcek ile ilgili pilot
calisma 25 kisi lizerinden gerceklestirilmis, ifade hatalari, anlasilma durumu, imla-
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yazim hatalar1 belirlenerek gerekli diizeltmeler yapilmistir. Pilot calismada yer alan
katilimeilar 473 kisilik ulagilan 6rneklem grubu igerisinde yer almamaktadir. Bu
asamalardan havuzda yer alan M10, M13 ve M37 nolu ifadeler havuzdan
cikarilarak havuzdaki soru sayisi 38’e diisiiriilmiistiir. Bu asamalarin ardindan
taslak olcek 473 kisilik hedef kitleye uygulanmistir.

Tablo 1°de 6lgegin tamami ve boyutlara iliskin giivenilirlik katsayilar1 verilmistir

Tablo 1. Ol¢ek Giivenilirlik Katsayilari

Faktor Ifade Sayisi Giivenilirlik Katsayilar
Tiim Olgek 34 0,938
Kisisel Diisiince Faktorii 24 0,954
Olumlu Tutum Faktori 5 0,823
Mobbing Algisi Faktorii 5 0,648

I¢ tutarlilik giivenilirligi i¢in madde analizi yapilmistir; giivenilirlik analizi icin
evrenden alinan 6rneklem verileriyle, “Madde-toplam korelasyonuna dayalt madde
analizi” yapilmis ve giivenilirlik katsayis1 00,80 bulunmustur. Degerlerden kisisel
diislince faktorii ve olumlu tutum faktorii 0,80<a<1,00 arasinda deger aldig: i¢in
boyutlar yiiksek derecede giivenilirken, mobbing algis1 faktori ise 0,60<0<0,80
arasinda deger aldigindan giivenilirdir.

3.6. Arastirmanin Sinirliliklar

Bu arastirmada, saglik ¢alisanlarinin sessiz istifaya yonelik tutumlarini 6lgen bir
psikometrik Ol¢clim araci gelistirilmesi amaclanmaktadir. Diger sektdrde hizmet
sunan calisanlarin arastirma kapsami disinda tutulmasi arastirmanin smirliligini
olusturmaktadir. Arastirmanin bir bagka sinirlilig1 ise 6lgek gelistirme teknikleri
icerisinde aciklayict ve dogrulayici faktér analizinin kullanilip, baska yontem
kullanilmamasidir.

4. Bulgular
4.1. Agiklayici Faktor Analizine iliskin Bulgular

IBM SPSS paket programi araciliiyla arastirmacilar tarafindan olusturulan soru
havuzundaki ifadelere faktor analizi uygulanmis olup ifadelerin faktor yiikleri
belirlenmistir. Yapilan analiz sonucunda uyum saglamayan M1, M3, M11 ve M40
numarali ifadeler kapsam disinda tutulmustur. Bu ifadelerin kapsam disinda
tutulma sebepleri herhangi bir faktér altinda toplanmamasi veya binisik olarak
birden fazla faktor altinda toplanmasidir. M27 kodlu ifade ise ters kodlanmustir.
M27 disinda ters kodlanan ifade bulunmamaktadir. Kalan ifadeler ile ilgili elde
edilen bulgular Tablo 2°de paylagilmistir.
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Tablo 2. Arastirmanin Ac¢iklayic1 Faktor Analizi Sonuclar

Faktor ifadeler Faktor Yiikleri Aciklanan Varyans
M23 0,833
M17 0,800
M26 0,792
M15 0,791
M22 0,775
M25 0,767
M28 0,755
M24 0,751
M19 0,748
M29 0,744
M20 0,737
.. - M31 0,708
Kisisel Diisiince M12 0.701 34,097
M21 0,669
M7 0,653
M18 0,645
M16 0,594
M38 0,593
M30 0,575
M14 0,562
M32 0,555
M39 0,536
M27 0,505
M2 0,490
M34 0,827
M36 0,780
Olumlu Tutum M35 0,778 11,076
M9 0,654
M33 0,649
M6 0,752
M5 0,635
Mobbing Algisi M8 0,612 8,704
M4 0,558
M41 0,476

KMO: 0,818 X2: 6539,195

Barlett’s Test of Sphericity: 0,000
Varimax dik dondiirme

Aciklanan Varyans Toplami: %53,877

Degerlendirme Kriterleri

Tablo 2 incelendiginde KMO degerinin 0,818 oldugu goriilmektedir. Bu deger
0,80<0<1,00 arasinda oldugu i¢in sonu¢ mitkemmeldir. Bu degerin yiiksek ¢ikmasi
orneklem biiyiikliigilintin faktor analizi i¢in yeterli oldugunun gostergesidir. Ayrica
Barlett testinin sonucu p<0,05 oldugu i¢in anlamlidir. Bu durumda degiskenler
arasinda yliksek korelasyonlar mevcut oldugunu ve verilerin ¢oklu normal
dagilimdan geldigini gostermektedir. Elde edilen her iki bulguya gore veriler faktor
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analizi i¢in uygundur ve Orneklem yeterlidir. Faktor yiik degerinin 0,400°lin
lizerinde olmas1 yeterlidir (Karagdz, 2021). Analiz en kiigiik faktor yiik degeri
0,476 olarak bulunmustur. Ozdegerlerin agikladiklar1 birikimli varyans miktari,
toplam varyansin %53,877’ dir. Bu oran sosyal bilimler i¢in yeterli sinirda olup, alt
boyutlarin 6l¢egi agiklama oraninin yiiksek oldugunun isaretidir (Karag6z,2021;
Karagdz ve Bardake1,2020).

4.2. Dogrulayici Faktor Analizine iliskin Bulgular

Bu boliimde IBM AMOS paket programi araciligiyla alana kazandirilmak istenen
6l¢ege Dogrulayici Faktor Analizi(DFA) uygulanarak verilerin varsayilan modele
uyum derecesi test edilmistir. DFA ile yapisal gecerlilik analizi yapilmis ve modelin
Amos diyagrami Sekil 1’de verilmistir.
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Sekil 1. Modelin AMOS Diyagrami
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Tablo 3. Arastirmanin Model Uyumu Sonuglari

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri* Hesaplanan Uyum Indeksleri
2/sd <5 2,99
0.90<GFI<0.95 0,76
0.85<AGFI<0.90 0,72
0.95<CFI1<0.97 0,71
0.05<RMSEA<0.10 0,09
0.05<RMR<0.08 0,11

*:Kaynak: (Hooper vd.,2008; Schumacker ve Lomax,2010).

Yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir. Buna gore
hesaplanan y2/sd ve RMSEA uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini
sagladig goriilmekte iken diger uyum indekslerinin diisiik kaldig1 goriilmektedir.
Faktor yiikii diistikliigii nedeniyle 9.madde analize dahil edilmemistir. 27.madde
ters kodlu olmasi nedeniyle dontigiim islemi uygulanmistir. y2/sd ve RMSEA uyum
indekslerinin kabul edilebilir oranda olmasi 6l¢ek gelistirme ¢aligsmasi igin yeterli
goriilebilmektedir (Karagoz ve Bardakei, 2020). Ayrica diger uyum indekslerinden
istenen degerlerden ¢ok da diisiik olmadigini sdylemek miimkiindiir.

5. Tartisma Ve Sonu¢

Sessiz istifa, 6zellikle yasanan covid-19 pandemisi sonrasinda is hayatinda popiiler
hale gelmis bir kavramdir. Kavramin tarihgesine bakildiginin sessiz istifaya yonelik
tutumlarin ¢alisanlarda ¢ok eski tarihe dayandigini sdylemek miimkiindiir. Covid-
19 pandemisinin yasandigi siirecin disinda da saglik calisanlarinin 7/24 esash
hizmet iiretmesi, mesleki doygunluga erisimde problem yasanmasi, maddi olarak
tatmin olmada yasanan eksiklik gibi sebepler saglik calisanlarinin sessiz istifa
tutumu gostermesi igin gerekli sebepler arasindadir. Bu ¢alisma bu durumdan
hareketle tasarlanmistir. Calismada saglik ¢alisanlarinin sessiz istifaya yonelik
tutumlarimi  6lgmek icin  bir psikometrik Olglim aracinin  gelistirilmesi
amaglanmaktadir.

Yapilan analiz sonucunda (agiklayict ve dogrulayici faktor analizi) 34 ifadeden
olusan 3 faktorlik bir Olcegin saghik calisanlarinin sessiz istifaya yonelik
tutumlarini 6lgmek i¢in gelistirilmistir. Gelistirilen Olgegin gecerli ve gilivenilir
oldugu sonucuna ulasilmistir.

Alanyazin incelendiginde son donemde popiiler hale gelen sessiz istifa kavramina
yonelik ¢esitli 6rneklem grubunu igeren Slgeklerin gelistirildigi goriilmektedir. Bu
gelistirilen Olgekler ve bu oOlgekler kullanilarak alana kazandirilan ¢alismalar
asagidaki gibidir.

1452



Karasin, Y. ve Oztirak, M. (2023). Kis/Winter 2023
Cilt 13, Say1 4, ss. 1443-1460 Volume 13, Issue 4, pp. 1443-1460

Avci (2023) tarafindan sessiz istifa 6lgegi gelistirilmistir. Gelistirilen bu dlgek is (3
ifade) ve yasam (5 ifade) olarak adlandirilan 2 boyuttan olusmaktadir. Olgek
gelistirme siirecinde 153 kisiye ulagilmis olup, sektor olarak belediye ¢alisanlarina
ulasilmigtir. Aver (2023)’nin ¢alismasinda ayrica gegerlilik- giivenilirligi yapilan
Olcekler de dlgek gelistirme calismasiyla beraber kullanilmistir. Bu durum Avct
(2023) tarafindan alana kazandirilan ¢alisma ile bu ¢alisma arasindaki farkliligi
ortaya koymaktadir. Bu ¢aligmada ise sektor olarak saglik galisanlarina ulagilmis
olup, 3 boyut 34 ifadeden olusan bir Olgek alana kazandirilmistir. Aver (2023)
tarafindan alana kazandirilan sessiz istifa Olgegi calismasi kullanilarak alana
kazandirilan bir ¢alisma ise Saygili ve Avci (2023) tarafindan yapilmistir. Saygili
ve Avct (2023) ‘nin ¢aligmasinda sessiz istifa durumu toplam c¢alisan sayist 320
olan, orneklem kapsamina ise 175 kisinin alindig1 yerel bir kamu kurulusunda
hizmet sunan calisanlarin gorev ve insan odakli liderlik tarzi algilarinin
adanmisliktan sessiz istifaya dogru bir yonelis olmasi agisindan incelenmistir.
Yapilan incelemede liderlik tarzlari ve proaktif kariyer adanmishigi ile sessiz istifa
tutumu arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Bu
aslinda beklenen bir durumdur. Zira ¢alisan kariyer adanmiglik seviyesinde diisiis
hissediyorsa sessiz istifa davranisi sergileme ihtimali ¢ok daha yiiksektir. Bu
durumun tam tersi de dogrudur.

Universite 6grencilerinin sessiz istifaya yonelik tutumlar1 dlgek olarak Savas ve
Turan (2023) tarafindan alana kazandirilmistir. Alana kazandirilan sessiz istifa
Olcegi baglilikta azalma (4 ifade), motivasyonsuzluk (4 ifade), sosyallesme (4 ifade)
ve kendini koruma (4 ifade) boyutlarindan olusmakta olup toplamda 16 ifadedir.
Bu 16 ifadenin agikladig1 varyans orani ise %76,66°dir. Bu calismada ise aciklanan
varyans miktar1 sosyal bilimler i¢in yeterli olan %53,877 olsa da Savas ve Turan
(2023) tarafindan gelistirilen sessiz istifa 6l¢eginde bu durum daha anlamlidir. Bu
calismada ise Savas ve Turan (2023)’nin ¢alismasinin aksine dgrencilere degil
saglik calisanlarina ulasilmistir. Gorece ulagilmasi daha zor bir 6rneklem grubu
olmast bu calismanin Savas ve Turan (2023) tarafindan alana kazandirilan
calismadan farkli yoniinii ortaya koymaktadir.

Boz vd. (2023) tarafindan alana kazandirilan sessiz istifa 6l¢eginde toplamda 1071
kisiye ulasilmistir. Sonug olarak 5 boyut ve 25 ifadeden olusan bir sessiz istifa
Olcegi alana kazandirilmistir. Calismada agiklanan varyans degeri ise %85,67 “dir.
Bu da miikemmel bir deger olarak yorumlanabilmektedir. Olgek boyutlarina
“giivensizlik (7 ifade)”, “aidiyet (5 ifade)”, “degersizlik (4 ifade)”, iletisimsizlik (5
ifade)” ve “tutarsizlik (4 ifade)” adi verilmistir. Boz vd. (2023) tarafindan alana
kazandirilan sessiz istifa 6l¢cegi Deniz (2023) tarafindan alana kazandirilan “sessiz
istifanin  demografik degiskenler acisindan incelenmesi” isimli calismada
kullanilmistir. Caligsma sonucunda c¢alisanlarin sessiz istifa algilamalart ile cinsiyet,
medeni durum, statii, tecrilbbe ve egitim durumu arasinda istatistiki olarak anlamli
bir iliski oldugu tespit edilmistir. Boz vd. (2023) tarafindan alana kazandirilan
sessiz istifa Olgegi Karayaman (2023) tarafindan kusaklar teorisi baglaminda
incelenmistir. Yapilan inceleme sonucunda kusak teorisi agisindan g¢alisanlarin
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sessiz istifa algis1 arasinda anlamli bir iligki istatistiki olarak tespit edilmistir.
Alanda heniiz yeni bir kavram olan sessiz istifaya yonelik gelistirilen 6lgeklerin
baska caligmalar tarafindan da kullanilabilir oldugunun en biiyiik gostergesi Boz
vd. (2023) tarafindan alana kazandirilan sessiz istifa 6lgegidir.

Bu calismada ise saglik sektoriinde hizmet veren ¢alisanlar baz alinarak sessiz istifa
Olcegi gelistirilmistir. Alanyazinda bu konuda yer alacak diger calismalarda
kullanilmas1 onerilmekte ve beklenmektedir. Saglik calisanlar1 i¢in gelistirilen bu
Olcekte saglik calisant ayrimina gidilmemistir, yapilacak baska calismalarda her
saglik calisani grubunun ayr1 olarak degerlendirilmesinin yapilacagi ¢alismalarin
daha anlamli sonuglar verecegi diisliniilmektedir. Bu konuda ¢esitli ¢calismalarin
alanyazina kazandirilmasi dnerilmektedir.

Ek 1- Saghk Cahsanlari icin Sessiz istifa Olcegi

, E E E;EE‘ g £

Faktor Ifadeler g £ | 5¢ 5 |2E
X g © =2 5 | Z9

g 2| Z£E 2 |<%g

2E E |55 £ |3 E

XE | %92 3| XE

4 2 2 ¥

Calistigim kurumda yeni bir fikrim olsa dahi
Onemsenmeyecegini distindiigimden  dile
getirmiyorum

Calistigim  kurumda ekip arkadaglarim ve
yoneticilerim  benimle saglikli iligkiler
kurmamaktadir

Calistigim  kurumda yoneticilerim fikirlerimi
Onemsemezler

Calistigim kurumda tanidigim olmadigi i¢in ne
kadar fazla caligsam da performansim takdir
edilmeyecektir

Calistigim kurumda istek, diisiince ve goriislerime
onem verildigini diisinmiiyorum

Calistigim kurumda ekip arkadaglarim fikirlerimi
Onemsemezler

Maddi bir kaygim olmasa bu kurumda
calismazdim

Calistigim  kurumda yeni fikirlerimi  dile
getirirken ¢ekiniyorum

Calistigim kurumda bilgi ve tecriibelerim
dogrultusunda hak ettigim terfi pozisyonuna
bagkasinin atanabilecegini diisiiniiyorum

Imkéan olsa kendimi daha degerli hissedecegim
bagka bir kuruma ayni iicreti almak kosuluyla dahi
olsa gegmeyi diisliniiriim

Calistigim kurumda hak ettigim pozisyonda
olmadigimi diisiiniiyorum

Kisisel
Diisiince
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Temel motivasyonum sadece bana verilen isleri
yapmaktir

Calistigim  kuruma  goniilli  bir  sekilde
gelmemekteyim

Calistigim kurumda esit Odiillendirme sistemi
oldugunu diisiinmiiyorum

Sessiz istifa davranigini isteyerek sergilerim

Calistigim kurumda hak ettigim maagt aldigim
diisiincesinden dolayr yapmam gereken isleri
minimum diizeyde gerceklestiriyorum

Calistigim kurumda ekip arkadaglarimdan daha
fazla calistigim halde performansim takdir
edilmemektedir

Tek istegim bana verilen isi yapmaktir

Calistigim kurumdan daha yiiksek maas veren bir
kurum bulamadigimdan burada ¢alismaya devam
etmekteyim

Calistigim kurumda insanlara esit davranildigini
diisiinmiiyorum

Uzerime diisen isleri erken bitirirsem tarafima
yeni bir is verilecegini diisiiniirim

Ekstra bir is verildiginde maasim degismeyecegi
icin yapmak istemem

Calistigim  kurumda  yoneticilerim  benim
fikirlerimi degerli bulurlar

Istemeden de olsa sessiz istifaya yonelik davranis
sergilemekteyim

Olumlu
Tutum

Yoneticilerim kuruma baglihigr saglamak igin
caliganlarla iletisim halindedir

Calistigim kurumda performansim iyi oldugu
takdirde  yoOneticilerim  tarafindan  takdir
edilecegimi diigiiniirim

Calistigim  kurumda yiikselmeler adaletli bir
sekilde gergeklesmektedir

Sessiz istifa kavraminin ne anlama geldigini
bilmiyorum

Uzerime diisen isleri erken bitirdigimde yeni is
verilirse kendimi mutsuz hissetmem

Mobbing
Algist

Gorev  tanimmmin  disinda  isler  yaptigimi
diigiiniilyorum

Calistigim kurumda aldigim iicretin yaptigim is
kargiliginda diisiik oldugunu diisiiniiyorum

Calisan performansinda sessiz istifa faktdriiniin
onemli oldugunu diisiiniiyorum

Calistigim kurumda kurum i¢i dedikodunun fazla
oldugunu diisiiniiyorum

Kurum i¢i ddiillendirmelerin (maddi olarak ciizi
olsa bile) personelin kuruma karsit aidiyet
hissetmesinde dnemli oldugunu diisiiniiyorum

Ek2- Soru Havuzu
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No ifade
1 Sessiz istifa kavraminin ne ifade ettigini biliyorum
2 | Istemeden de olsa sessiz istifaya yonelik davranis sergilemekteyim
3 | Calistigim kurumda mobbinge(psikolojik taciz) ugradigimi diisiiniiyorum
4 | Calistigim kurumda kurum i¢i dedikodunun fazla oldugunu diisiiniiyorum
5 | Calistigim kurumda aldifim dicretin  yaptigim is karsiliginda diisik oldugunu
diigiiniiyorum
6 | Gorev tanimimin disinda igler yaptigimi diisiinliyorum
7 Sessiz istifa davranigini isteyerek sergilerim
8 | Calisan performansinda sessiz istifa faktoriiniin 6nemli oldugunu diisiiniiyorum
9 Sessiz istifa kavraminin ne anlama geldigini bilmiyorum
10 | Kurum ig¢i yiikselmelerin liyakatsiz oldugunu diisiiniiyorum
11 | Kurumumda esit ise esit licret politikasinin uygulanmadigimi diislinmiiyorum
12 | Calistigim kuruma goniillii bir sekilde gelmemekteyim
13 | Diisiik maas aldigimm diisiindiigiim igin isten ¢ikarilmak gibi bir korkum yoktur
14 | Calistigim kurumda insanlara esit davranildigini diigiinmiiyorum
15 | Calistigim kurumda tanidigim olmadig icin ne kadar fazla caligsam da performansim
takdir edilmeyecektir
16 | Calistigim kurumda ekip arkadaglarimdan daha fazla ¢alistigim halde performansim takdir
edilmemektedir
17 | Calistigim kurumda ekip arkadaslarim ve yoneticilerim benimle saglikli iligkiler
kurmamaktadir
18 | Calistigim kurumda hak ettigim maasi aldigimi diigiinmiiyorum. Bu ylizden yapmam
gereken isleri minimum diizeyde gerceklestiriyorum
19 | Calistigim kurumda bilgi ve tecriibelerim dogrultusunda hak ettigim terfi pozisyonuna
bagkasinin atanabilecegini diigiiniiyorum
20 | Calisgtigim kurumda hak etti§im pozisyonda oldugumu diisiinmiiyorum
21 | Calisgtigim kurumda esit d6diillendirme sistemi oldugunu diisinmiiyorum
22 | Calistigim kurumda istek, diisiince ve goriislerime dnem verildigini diigiinmiiyorum
23 | Calistigim kurumda yeni bir fikrim olsa dahi 6nemsenmeyecegini diisiindiigiimden dile
getirmiyorum
24 | Calistigim kurumda yeni fikirlerimi dile getirirken ¢ekiniyorum
25 | Calistigim kurumda ekip arkadaglarim fikirlerimi dnemsemezler
26 | Calistigim kurumda yoneticilerim fikirlerimi dnemsemezler
27 | Calistigim kurumda yoneticilerim benim fikirlerimi degerli bulurlar
28 | Maddi bir kaygim olmasa bu kurumda calismazdim
29 | imkan olsa kendimi daha degerli hissedecegim baska bir kuruma ayni iicreti almak
kosuluyla dahi olsa gegmeyi diisiiniiriim
30 | Calistigim kurumdan daha yiiksek maag veren bir kurum bulamadigimdan burada
calismaya devam etmekteyim
31 | Temel motivasyonum sadece bana verilen isleri yapmaktir
32 | Uzerime diisen isleri erken bitirirsem tarafima yeni bir is verilecegini diisiiniiriim
33 | Uzerime diisen isleri erken bitirdigimde yeni is verilirse kendimi mutsuz hissetmem
34 | Yoneticilerim kuruma baglilig1 saglamak icin calisanlarla iletisim halindedir
35 | Calistigim kurumda yiikselmeler adaletli bir sekilde ger¢eklesmektedir
36 | Calistigim kurumda performansim iyi oldugu takdirde yoneticilerim tarafindan takdir
edilecegimi diisiiniiriim
37 | Calistigim kurumun toplum tarafindan bir sayginligi olmasa bu kurumda calismay1
diisiinmezdim
38 | Tek istegim bana verilen isi yapmaktir
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39 | Ekstra bir ig verildiginde maasim degismeyecegi i¢in yapmak istemem

40 | Gorev tamimimin iizerinde ekstra is yapsam bile kurumun tarafindan herhangi bir
Odiillendirme yapilmayacagini diisiiniiriim

41 | Kurum i¢i 6diillendirmelerin (maddi olarak ciizi olsa bile) personelin kuruma kars1 aidiyet
hissetmesinde 6nemli oldugunu diisiiniiyorum
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Development of Quiet Quitting Attitude Scale

Extended Abstract

1. Introduction

There is almost no area that is not affected by the COVID-19 pandemic, the effect of which has been
seen all over the world for about 2 years. Employees were also affected by this situation. The stress
caused by the pandemic and the feeling of burnout pushed the employees to not be happy in their
jobs and to quit their jobs. In many countries, especially in the United States, this situation
manifested itself as a job stoppage in the first place. This is called the great resignation. The
employee who engages in major resignation has a job to pass. Those who were not satisfied with
their job and did not want to work could not change their jobs, especially for financial reasons.
Instead, behaviors such as only doing the task assigned to them and not taking initiative started to
be exhibited by the employees in this situation. This attitude has been called quiet quitting over time.
There is no layoff in quiet quitting behavior. In fact, it can be said that the history of the behavior of
employees only wanting to do the task assigned to them is not a very new idea. However, this attitude
was named after a viral video on TikTok, one of the social media platforms. In this case, it reveals
another important role of social media today. 24/7 service-based work, the fact that the industry
should not stop, the burnout felt due to serious work intensity in the period before and after the
COVID-19 pandemic, etc. These factors can cause employees working in the health sector to exhibit
attitudes towards silent resignation. Based on this situation, this study was designed. The aim of this
study is to develop a measurement tool that measures the silent resignation attitudes of healthcare
professionals.

2. Method

This study is a scale development study. Therefore, in this study, the stage in the scale development
studies was applied. First of all, a literature review on the subject was made and a conceptual
structure was created. Then, based on this conceptual structure, a draft scale containing the question
items was created. The statements in the draft scale were asked to experts in the field. After the
expert opinion, the expressions to be removed from the scale were determined. Afterwards, the
remaining statements were piloted, and test-retest reliability was applied. After these stages, the final
scale was applied. The number of health workers reached within the scope of the research is 473.
IBM SPSS and AMOS package programs were used in the analysis of the collected data.
Explanatory and confirmatory factor analysis was applied to the collected data.

3. Results

As a result of the analysis, a scale consisting of 34 statements and 3 factors was developed. It has
been concluded that the developed scale is valid and reliable in measuring the attitudes of health
workers towards silent resignation. The factors were named as “personal thinking, positive attitude,
and mobbing perception”. The conceptual structure was used in the scale names.

4. Conclusion

Quiet quitting is a concept that is examined from different perspectives in terms of businesses and
employees today. The development of this scale to measure attitudes towards silent resignation
reveals the original side of the study. This developed scale can be applied not only to healthcare
professionals but also to all sector employees. It is thought that this study will lead to possible
studies.
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